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Zusammenfassung
Die Studie untersucht den Verbreitungsgrad und die Intensität von Rufbereit-
schaft bzw. Arbeit auf Abruf in Deutschland. Von Unternehmen mit minde-
stens 150 Mitarbeitern nutzen im Jahr 2009 etwa 60% Rufbereitschaft und
knapp 12% Arbeit auf Abruf. Rufbereitschaft ist insbesondere in den Ver-
sorgungsbranchen (Energie- und Wasserwirtschaft), im Bergbau und im ver-
arbeitenden Gewerbe sowie in Handel- und Gastgewerbe zu finden. Arbeit
auf Abruf findet sich häufiger in der Tourismusbranche. Auch wenn mehr als
jedes zweite Unternehmen Rufbereitschaft oder Arbeit auf Abruf einsetzt, so
trifft dies im Durchnitt nur 7,4% der Beschäftgten pro Unternehmen. Die Be-
funde bestätigen die Tendenz der Auflösung des Normalarbeitsverhältnisses
hinzu atypischen Arbeitszeiten.
Deskriptoren: Flexible Arbeitszeit, Rufbereitschaft, Arbeit auf Abruf
Abstract
The study examines the diffusion rate and the intensity of on-call or work
on demand in Germany. In 2009, German companies with at least 150 em-
ployees have relied on about 60% on-call and almost 12% work on demand.
On-call is particularly widespread in the utilities sectors (energy and wa-
ter), mining and manufacturing as well as wholesale, retail trade, hotels and
restaurant industry. On-call work is more common in the tourism industry.
Even more than 50% of companies use on-call or work on demand, but only
an average of 7.4% of the employees per company. Our findings confirm the
shift of standard (employment relationship) working times towards atypical
hours.
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1 Einleitung
Seit mehr als zwei Dekaden wird gesellschaftlich und wissenschaftlich die Abkehr
vom „Normalarbeitsverhältnis“ hin zu einem vermehrten Einsatz flexibler Arbeits-
zeitformen diskutiert. Die durch Normen und Regeln – d.h. die tariflich verein-
barte Regelarbeitszeit von Vollbeschäftigten – geprägte fünftägige Arbeitswoche
(i.d.R. von montags bis freitags) wird durch Arbeitszeitkonten, Gleitzeit u.ä. Zeit-
formen aufgeweicht. Zudem lässt sich eine Arbeitszeitverkürzung durch Mini-Jobs
und Teilzeitarbeit einerseits und eine Verlängerung durch eine effektive Zunahme
der Arbeitszeit andererseits feststellen (Kümmerling et al. 2009; Lehndorff et al.
2009). Zu beobachten ist eine „Tendenz zu atypischen Arbeitszeiten“ (Groß et al.
2007): Nacht- und Wochenendarbeit haben in Deutschland seit 1995 wesentlich
zugenommen (Hanglberger 2011).
Eine moderne Personalpolitik verfügt heute über ein breites Spektrum an Mo-
dellen zur flexiblen Gestaltung der Arbeitszeit. Vorteile können dabei sowohl für
Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer entstehen (Böhling 1999). Für die Mitarbeiter
kann es eine Möglichkeit zur Verbesserung der Zeitautonomie bedeuten, da flexible
Arbeitszeiten besser mit individuellen Bedürfnissen in der Freizeit vereinbart wer-
den können. Das betriebliche Motiv ist meist ein ökonomisches Kosten-Nutzen-
Kalkül. Den Unternehmen geht es durch einen zeitoptimierten Einsatz der Perso-
nalressourcen um eine höhere Produktivität, Wettbewerbsvorteile und Kostensen-
kung. Dadurch kann flexibel auf die Anforderungen des Marktes und auf Kunden-
wünsche reagiert werden. Dazu gehört nicht nur Präsenz gegenüber (potentiellen)
Partnern und Kunden, sondern auch Verfügbarkeit bei Bedarf und die Erledigung
von Arbeit, wenn sie anfällt. So greifen Unternehmen vermehrt auf Abrufarbeit –
Rufbereitschaft und Arbeit auf Abruf – als flexibles Arbeitszeitmodell zurück, um
beispielsweise den Betrieb technischer Anlagen sicherzustellen, Serviceleistungen
rund um die Uhr anzubieten oder einen erhöhten Arbeitsanfall aufzufangen. Aus
Gründen der Wirtschaftlichkeit wird Abrufarbeit dabei überwiegend von den vor-
handenen Mitarbeitern zusätzlich zur regulären Arbeitszeit (Rufbereitschaft) oder
durch ein variables Arbeitszeitkontingent (Arbeit auf Abruf) übernommen.
Abrufarbeit ist zwar kein neues Arbeitszeitkonzept, bisher jedoch relativ wenig
untersucht. Die internationalen Forschungsliteratur fokussierte sich bisher auf das
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Individuum und die negativen psychosozialen Wirkungen sowie die gesundheitli-
chen Folgen von Rufbereitschaft (Nicol/Botterill 2004). Über die Bedeutung für
und in Unternehmen liegen bislang kaum Erkenntnisse vor. Ziel der vorliegenden
Untersuchung ist daher, auf Grundlage einer (repräsentativen) Unternehmensbefra-
gung mehr über den Einsatz von sowohl Rufbereitschaft als auch Arbeit auf Abruf
in deutschen Unternehmen zu erfahren.
Zunächst werden die Arbeitszeitmodelle Rufbereitschaft und Arbeit auf Abruf
definiert und voneinander abgegrenzt sowie ein Überblick über bisherige Studien
gegeben (Abschnitt 2). Im Anschluss daran wird die Methodik der verwendeten
Daten beschrieben (Abschnitt 3). Die Befunde der Verbreitung und Ausgestaltung
von Abrufarbeit werden in Abschnitt 3 dargestellt. Abschnitt 4 liefert ein abschlie-
ßendes Fazit.
2 Begriffsabgrenzung und bisherige Forschung
Grundsätzlich lässt sich Abrufarbeit in Rufbereitschaft und Arbeit auf Abruf un-
terscheiden. Für Rufbereitschaft werden insbesondere im internationalen Rahmen
verschiedene Begriffe verwendet (Carley 2007). Im englischsprachigen Raum wer-
den „on-call“ oder „on-call duty“ verwendet, die eine temporäre und befristete
Arbeitstätigkeit beschreiben (Vahle-Hinz/Bamberg 2009). Rufbereitschaft ist eine
Ergänzung zur Vollarbeit, indem der Arbeitnehmer einen Hintergrunddienst über-
nimmt, aus dem er unverzüglich reagiert, sobald er von seinem Arbeitnehmer einen
„Ruf“ erhält. Unternehmen greifen auf diese flexible Arbeitszeitform zurück, „um
eine kontinuierliche Versorgung der Bevölkerung, die Funktionsfähigkeit techni-
scher Anlagen und das Angebot von Serviceleistungen rund um die Uhr sicherzu-
stellen“ (Langhoff et al. 2006). Arbeitszeitrechtlich wird Rufbereitschaft nicht als
Arbeitszeit, sondern als Ruhezeit verstanden (AZV, § 12, Satz 1). Wenn jedoch die
Ruhezeit durch einen „Ruf“ unterbrochen wird, handelt es sich um Arbeitszeit, die
auch zu vergüten ist (Baeck/Deutsch 1999). Sollte die Rufbereitschaft arbeitsver-
traglich oder tarifvertraglich vereinbart worden sein, so ist sie auch verpflichtend,
ansonsten ist sie grundsätzlich freiwillig (Beermann et al. 2008). Die Rufbereit-
schaft ist vom Bereitschaftsdienst abzugrenzen. Gegensätzlich zur Rufbereitschaft
wird beim Bereitschaftsdienst der Aufenthaltsort vom Arbeitgeber festgelegt. Die-
ser kann sowohl innerhalb als auch außerhalb des Betriebes sein. In jedem Fall
muss gewährleistet sein, dass der Arbeitnehmer nach einem „Ruf“ unverzüglich
seine Arbeit aufnehmen kann (Baeck/Deutsch 1999). Im Gegensatz zur Rufbereit-
schaft ist Bereitschaftsdienst Arbeitszeit (i.S.d. AZV) und muss neben der tägli-
chen Arbeitszeit bei der Bestimmung der Dauer der gesetzlichen Ruhezeit beachtet
werden (Bundesarbeitsgericht 2009). Daher ist der Bereitschaftsdienst auch grund-
sätzlich zu vergüten (Beermann et al. 2008).
Bei Arbeit auf Abruf werden die Einsatzzeiten des Mitarbeiters entsprechend
des Arbeitsanfalles vom Arbeitgeber geplant oder durch eine Parteivereinbarung
festgelegt (Henneberger et al. 2004). Hierbei wird zwischen den beiden Parteien
3
die Dauer der wöchentlichen und täglichen Arbeitszeit vereinbart. Sollte eine sol-
che Vereinbarung fehlen, wird eine wöchentliche Arbeitszeit von zehn Stunden
sowie eine tägliche Arbeitszeit von mindestens drei aufeinanderfolgenden Stunden
vereinbart. Verpflichtend ist ein Arbeitsantritt für den Arbeitnehmer nur, wenn der
Arbeitgeber ihm mindestens vier Tage im Voraus seine Arbeitszeit mitteilt (TzBfG,
§ 12 Abs. 2). Der Einsatz von Arbeit auf Abruf in einem Unternehmen kann mehr
oder weniger arbeitnehmerfreundlich gestaltet sein (Schmal 1997). Jedoch profi-
tiert eindeutig der Arbeitgeber von diesem flexiblen Arbeitszeitmodell, da der Ar-
beitnehmer das Beschäftigungs- und Einkommensrisiko trägt (Henneberger et al.
2004). Es handelt sich bei Arbeit auf Abruf um kein normales Arbeitszeitverhält-
nisses, da der Beschäftigte aus der unbezahlten Freizeit heraus auf den „Abruf“
seines Vorgesetzten reagiert (Schneider/Roth 2006).
Flexible Arbeitszeitformen sind in Unternehmen immer häufiger zu finden
(Groß 2010). Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeit orientieren sich dabei
immer weniger an der Normalarbeitszeit (Groß et al. 2007). Dies ist einerseits
ökonomisch bedingt. Um Arbeitskosten zu sparen und Personal gezielt einzuset-
zen, wird es nur bei einem hohen Arbeitsanfall – z.B. bei Produktionsspitzen oder
einem erwartbaren hohen Kundenaufkommen – abgerufen. Zum anderen ist es in
einigen Branchen notwendig einen 24-Stunden-Service zu garantieren, um eine
durchgehende Versorgung zu gewährleisten, Notfälle zeitnah zu begegnen und ggf.
Katastrophen zu verhindern. Die wissenschaftliche Forschung bezüglich des Ein-
satzes von Abrufarbeit ist noch unzureichend und wenig vergleichbar. Es existieren
kaum repräsentative Daten – insbesondere auf Unternehmensebene – zur Verbrei-
tung von Abrufarbeit. Eine repräsentative Befragung des ISO-Instituts aus 2003
auf Personenebene zeigt, dass lediglich 4% der Beschäftigten in Deutschland in
Rufdiensten tätig sind (Bauer et al. 2004). Darüber hinaus gibt die BIBB/BAuA-
Erwerbstätigenbefragung 2005/2006 einige Hinweise: Mindestens einer von fünf
Beschäftigten in Deutschland (21,8%) leistet Rufbereitschaft oder Bereitschafts-
dienst (Beermann et al. 2008). Jedoch ist der Anteil der Beschäftigten mit Rufbe-
reitschaft von denen mit Bereitschaftsdienst anhand dieser Daten nicht trennbar.
Bereitschaftsdienst ist – wie oben dargelegt – weder arbeitsrechtlich noch faktisch
mit Rufbereitschaft gleichzusetzen. Untersuchungen über Arbeit auf Abruf liegen
– soweit den Autoren bekannt – bisher nicht vor.1
3 Ergebnisse
Die im Folgenden vorgestellten Ergebnisse basieren auf der deutschen Erhebung
des „Cranfield Network on International Strategic Human Resource Management“
(Cranet; Kabst et al. 2009a) aus dem Jahr 2009, in die Fragen zur Nutzung von
Rufbereitschaft und Arbeit auf Abruf aufgenommen wurde. Die Erhebung findet
1 Im Rahmen des BMBF Projektes Flexibilität und Verfügbarkeit durch Arbeit auf Abruf










Rufbereitschaft Arbeit auf Abruf
Unternehmensmerkmale
Größe (Ref. bis 250 Beschäftigte)
250 bis 499 Beschäftigte 0,133 0,101 *
500 und mehr Beschäftigte 0,217 *** 0,117 ***
Branche (Ref. Finanz- und Versicherungswesen)
Energie, Wasser, Bergbau 0,329 ** 0,015
Verarbeitendes Gewerbe 0,253 *** -0,047
Baugewerbe 0,040 (–)
Handel- und Gastgewerbe 0,222 ** 0,040
Tourismus (–) 0,250 *
Gesundheitswesen 0,126 0,069
Sonst. Dienstleistungen 0,168 0,024
Öffentl. Dienstleistungen -0,002 0,108
Sektor (Ref. (teil-)öffentlich) -0,175 0,058
Hauptsitz (Ref. Ausland) 0,011 0,030
Flexible Arbeitsformen
Bereitschaftsd. (Ref. Keinen) 0,388 *** 0,026
Leiharbeit (Ref. Keine) 0,152 ** 0,058 *
Fallzahl 403 398
Log Likelihood -222,33 -133,35
LR 98,43 26,33
PseudoR2 0,1812 0,0899
Signifikanzniveau: <0,01(***), <0,05(**), <0,1(*); (–) Fallzahl zu gering
Tab. 1: Determinanten von Abrufarbeit – Verbreitung (Logit-Modell)
Bergbau-Branche, dem verarbeitenden Gewerbe und im Handel- und Gastgewer-
be zu finden ist, wird Arbeit auf Abruf eher im Tourismusbereich eingesetzt. Die
Kombination von Abrufarbeit mit anderen flexiblen Arbeitszeitarrangements zeigt
sich insbesondere für die Rufbereitschaft. Wird diese Flexibilisierung genutzt, ist
die Wahrscheinlichkeit größer, dass das Unternehmen auch Beschäftigte in Bereit-
schaftsdienst und in Leiharbeit einsetzt. Der Sektor und der Hauptsitz des Unter-
nehmens zeigen dagegen keine signifikanten Effekte. D.h., unter Berücksichtigung
der übrigen unabhängigen Variablen gibt es zwischen der sektoralen Ausrichtung –
privatwirtschaftlich oder (teil-)öffentlich – sowie dem Hauptsitz des Unternehmens
– Ausland oder Deutschland – keinen statistisch nachweisbaren Zusammenhang.
4 Fazit
In Deutschland können wir einen hohen Verbreitungsgrad von Rufbereitschaft bzw.
Arbeit auf Abruf bei Unternehmen verzeichnen. Von Unternehmen mit mindestens
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150 Mitarbeitern nutzen im Jahr 2009 etwa 60% Rufbereitschaft, knapp 12% Ar-
beit auf Abruf. Rufbereitschaft ist dabei eher vertraglich geregelt, Arbeit auf Abruf
wird meist mit einer festgelegten Mindeststundenzahl vereinbart. Rufbereitschaft
ist insbesondere in den Versorgungsbranchen (Energie- und Wasserwirtschaft), im
Bergbau und im verarbeitenden Gewerbe, im Handel- und Gastgewerbe zu finden.
Arbeit auf Abruf wird dagegen eher in der Tourismusbranche (Saisonarbeit) ge-
nutzt. Rufbereitschaft und Arbeit auf Abruf sind zudem eher in Großunternehmen
zu finden. Auch wenn mehr als jedes zweite Unternehmen in Deutschland Rufbe-
reitschaft oder Arbeit auf Abruf einsetzt, so trifft dies im Durchschnitt nur 7,4%
der Beschäftigten pro Unternehmen. Unternehmen, die Rufbereitschaft und Arbeit
auf Abruf einsetzten, nutzen nicht nur häufiger andere flexible Beschäftigungsfor-
men, sie setzen diese auch intensiver ein. Dies gilt insbesondere für Leiharbeit und
Bereitschaftsdienst. Abrufarbeit verfolgt dabei – ähnlich wie Leiharbeit und Be-
reitschaftsdienst – rein betriebliche Motive der Flexibilisierung, bei denen es den
Unternehmen um Kostenreduktion und Nutzenmaximierung geht. Die gezeigten
Befunde bestätigen somit auch die eingangs erwähnte Auflösung des Normalar-
beitsverhältnisses und (die weitere) Tendenz zu atypischen Arbeitszeiten.
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